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Розробка інноваційного продукту потребує різних ресурсів: від людських та інтелектуаль-
них до часових і фінансових. Окрім того, даний процес складається з ряду послідовних етапів,
одним із яких є комерціалізація продукту, тобто його реалізація, перетворення ідеї, розробки у
реально існуючий продукт чи ідею. Даний етап потребує фінансування, тож необхідно попере-
дньо здійснювати оцінювання вартості продукту. Таким чином, слід розглянути, як відбуваєть-
ся формування вартості інноваційного продукту у процесі його комерціалізації.
На етапі комерціалізації інноваційного продукту вже здійснені певні затрати на його роз-
робку, а сам етап виведення продукту на ринок також передбачає фінансових і матеріальних
витрат. Таким чином, вартість інноваційного продукту на етапі комерціалізації можна поді-
лити на 2 групи:
1 — здійснені затрати: затрати на дослідження ринку, техніко-економічне оцінювання
продукту тощо;
2 — поточні затрати (тобто ті, що їх здійснюють безпосередньо та втіленні ідеї/розробки
у реально існуючих продукт): затрати на устаткування/обладнання для виготовлення продук-
ту, затрати на матеріали/комплектацію для інновації, затрати на оплату праці залучених спе-
ціалістів, маркетингові затрати тощо.
Фінансові затрати на впровадження інновації є абсолютним показником, проте іноді етап
комерціалізації пов’язують із тестуванням інноваційного продукту. У цьому випадку доціль-
но здійснювати оцінювання інновації за показниками її ефективності, тобто як саме вона
вплине на функціонування суб’єкта, що використовуватиме даний продукт. Ці показники є
стандартними та загальновідомими: чистий дисконтований дохід, індекс рентабельності,
внутрішня норма дохідності, термін окупності та інші відносні показники, які дають розу-
міння того, наскільки вигідним та ефективним буде подальше впровадження продукту [4].
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ENVIRONMENT AND INSTRUMENT OF
STRATEGIC CHANGES IMPLEMENTATION
Анотація. Наведено результати дослідження ор-
ганізаційної культури як середовища та інстру-
мента впровадження стратегічних змін на підпри-
ємстві. Визначено основні етапи зміни
організаційної культури підприємства для успіш-
ного впровадження стратегічних змін.
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Успішне впровадження стратегічних змін на підприємстві потребує існування або ство-
рення підтримуючої організаційної культури. Реалізація стратегії підприємства може вимага-
ти змін в організаційній культурі. Тобто існує діалектичний взаємозв’язок між організацій-
ною культурою та управлінням упровадженням стратегічних змін: сприятлива організаційна
культура підприємства створює середовище, необхідне для впровадження стратегічних змін,
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а потреба внесення змін в організаційну культуру перетворює останню в інструмент управ-
ління впровадженням стратегічних змін.
Підвалини організаційної культури підприємства закладаються його засновниками та
розвиваються вищим керівництвом [1]. Тому організаційна культура є продуктом управлін-
ської діяльності та створює середовище для здійснення впливу на поведінку персоналу, в то-
му числі при впровадженні складних стратегічних змін [2, 3].
Упровадження стратегій, які спричинюють суттєві зміни на підприємстві, можуть потре-
бувати внесення змін в організаційну культуру. Серед фахівців немає спільної думки щодо
можливості зміни організаційної культури. Одні [1, 4], вважають, що організаційну культуру
неможливо змінити, тому що вона просто існує, а тому не може бути створеною або управ-
лятися людьми. Інші [5] зазначають, що організаційна культура може змінюватись, але цей
процес потребує багато часу та управлінських зусиль. Приєднуємося до думки Е. Шейна [1]
про те, що зміни організаційної культури можливі, тому що, як правило, зміни стосуються
лише окремих елементів, а не культури в цілому.
Для методичного забезпечення процесу зміни організаційної культури М. Дж. Хатчем було
розроблено динамічну теорію розвитку організаційної культури, яка ґрунтується на трирівне-
вій моделі організаційної культури Е. Шейна. Згодом динамічну модель було розвинуто допо-
вненням еволюції організаційної культури на різних етапах життєвого циклу організації [6].
Припускаючи необхідність і можливість змін в організаційній культурі підприємства від-
повідно до змін у середовищі та необхідності впровадження нових стратегій, необхідно іден-
тифікувати основні елементи зміни організаційної культури підприємства.
Дослідники [3, 7] виділяють такі спільні ключові чинники впливу на зміну організаційної
культури підприємства: лідерство; управління персоналом; інформаційна система та комуні-
кації; система контролю і заохочення, орієнтовані на досягнення стратегічних цілей; органі-
заційна структура управління підприємством. Узагальнення досвіду впровадження стратегі-
чних змін на підприємствах дозволило визначити певні етапи зміни організаційної культури
підприємства [8]. Така послідовність процесу зміни організаційної культури підприємства
дозволяє охопити всі функціональні сфери діяльності та рівні управління, зробити процес уз-
годженим між усіма підрозділами та рівнями управління.
Підсумовуючи, можна зробити висновок, що існує діалектичний взаємозв’язок між орга-
нізаційною культурою та впровадженням стратегічних змін на підприємстві: сприятлива
культура формує середовище для впровадження стратегій, які, у свою чергу, можуть бути
спрямованими на зміцнення або зміну організаційної культури. Організаційна культура, яка
сприяє впровадженню обраних стратегій, не потребує змін. У тому разі, якщо організаційна
культура не створює сприятливого середовища для впровадження стратегії, виникає потреба
розвитку організаційної культури.
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